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Punkt 3: Faelles - Trivselsbarometer

Resultaterne fra trivselsbarometeret blev den 9. februar offentliggjort og er vedheeftet
her. Det er vigtig information i arbejdet med trivsel pa instituttet og AAU.

Der gnskes en falles dreftelse i SU og AMiU, om hvordan vi skal arbejde videre med
trivselsbarometeret og om vi fx skal gentage de fokusgruppeinterviews, som vi de andre
ar har haft glaede af med henblik pa at konkretisere resultaterne.
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INDHOLD

1. Forord

2. Indledning

3. Motivation

4. Arbejdsopgaver & Arbejdsplads

5. Samspil mellem arbejde og privatliv
6. Indflydelse og Udviklingsmuligheder
7. Forandring og Forudsigelighed

8. Stgtte og opbakning i arbejdet

9. Anerkendelse

10. Stress

11. Tilfredshed

12. Kreenkende adfaerd

13. Baggrundresultater

14. Svarfordeling




Forord Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Et sundt, sikkert og trygt arbejdsmiljg er et faelles ansvar, som vi alle er ansvarlige for. Vi er
sammen om at arbejde for et godt arbejdsmiljp — og noget vi skal vaere optaget af. Det er vi i
hgj grad ogsa i direktionen, i Hovedarbejdsmiljgudvalget (HAMiU) og i
Hovedsamarbejdsudvalget (HSU).

Der foregar hele tiden mange gode og meget vigtige arbejdsmiljgindsatser rundt omkring pa
universitetet. Indsatser der spiller en vigtig rolle i at sikre, det gode, trygge og sunde

arbejdsmiljg pa arbejdspladsen. At vaere et missionsdrevet universitet der bidrager til at Igse
globale udfordringer og store missioner kraever et trygt, sikkert og sundt arbejdsmiljg. Det er
forudsaetningen for pa bedste made at kunne bidrage med sin viden og bidrage konstruktivt i

gode tvaergaende samarbejder.

Et godt og sikkert arbejdsmiljg er i sig selv et mal, og vi tror ogs3, at det er den bedste
garanti for, at alle medarbejdere kan levere den bedste kvalitet til gavn for Aalborg

Universitet.

Vi opfordrer derfor til at lade resultaterne af Trivselsbarometeret vaere grobund for gode og
konstruktive dialoger mellem ledere og medarbejdere, mellem teams, ledere imellem og
kolleger imellem. De lokale opf@lgninger og dialoger er afggrende for, at
Trivselsbarometeret er et vaerdifuldt vaerktgj, som understgtter vores arbejde med at

fremme trivsel, og det sunde, sikre og trygge arbejdsmiljg.

AAU Trivselsbarometer 2023



Indledning Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Formal

Formalet med Trivselsbarometeret er at sikre bidrag til at bevare og styrke trivslen og arbejdsmiljget blandt ansatte pa arbejdspladserne pa Aalborg Universitet.
Trivselsbarometeret bidrager med et billede af de deltagendes vurderinger af de forhold der indgar i malingen og er et kvalificeret udgangspunkt for efterfglgende
dialoger om trivslen og arbejdsmiljget.

Om Trivselsbarometeret
Alle ansatte pa Aalborg Universitet modtog et personligt stilet elektronisk spgrgeskema med spgrgsmalene onsdag den 22. november 2023.

65,9 procent havde besvaret spgrgeskemaet, da fristen for besvarelse udlgb kl. 23.59 fredag den 15. december 2023.

Trivselsbarometeret bestar af 20 spgrgsmal som minimum skal besvares, plus 3 underspgrgsmal som ogsa skal besvares, hvis der gives udtryk for at opleve stress
og 5 underspgrgsmal, hvis der angives at have vaeret udsat for kraenkelser. Hovedparten af spgrgsmalene er besvaret pa fglgende grad-skala:

i meget lav grad, i lav grad, i mindre grad, i nogen grad, i hgj grad, i meget hgj grad

Deltagerne er blevet garanteret fortrolig behandling af data og resultaterne vil derfor alene blive opgjort pa grupper med flere end 9 besvarelser. For resultater i
sp@rgsmal angaende kategorier i kreenkende handlinger opggres resultaterne for mere end 19 besvarelser.

Lokale kortlaegningsprocesser og opfglgning

Trivselsbarometeret indgar sammen med fx en generel opsamling pa MUS og GRUS og sygefravaers- og ulykkesstatistikkerne, som et input til de lokale
dialogbaseret kortlaegningsprocesser ifm. APV-arbejdet. Resultaterne fra Trivselsbarometeret kan bruges som inspiration til dialog om det fremadrettede,
forebyggende og udviklende trivsels- og arbejdsmiljparbejde.

Det er vigtigt, at medarbejderne inddrages i efterfglgende vurdering og prioritering af resultaterne, da det kan bidrage til at skabe medejerskab om de indsatser,
som igangsaettes.

Arbejdsmiljgsektionen har udarbejdet guiden ”Dialogguide til Trivselsbarometer 2023”, der raddgiver om hvordan der fglges op pa resultaterneii

Trivselsbarometeret og indeholder konkrete eksempler pa opfalgende spgrgsmal til dialogen. Formalet med drgftelsen og behandlingen af resultaterne er at
igangseette initiativer, der har til formal at fremme positive faktorer, Igse udfordringer m.v.

AAU Trivselsbarometer 2023 4



Svarprocent Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Leering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Herunder ses svarprocenterne.

Antallet af mulige respondenter findes i parentesen. Tallene i sgjlerne svarer til den procentsats, som sgjlen udggr af den fulde population.

Institut for Kultur og Leering sektion E (47 ansatte) 60% 40%

Institut for Kultur og Laering Administration (38 ansatte) 71% 29%

Institut for Kultur og Leering sektion B (35 ansatte) 57% 43%

Institut for Kultur og Leering sektion A (34 ansatte) 65% 35%

Institut for Kultur og Leering sektion D (28 ansatte) 68% 32%

Institut for Kultur og Laering sektion C (23 ansatte) 70% 30%

| alt (207 ansatte: Institut for Kultur og Laering) 65% 35%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Gennemfgrt M Ingen svar

JYSK ANALYSE A/S AAU Trivselsbarometer 2023 5



Motivation Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering
Temaet "Motivation” maler den generelle motivation i forbindelse med arbejdet.

Forskellige faktorer i jobbet kan have en betydning for motivation, bl.a. tilfredshed, engagement og trivsel, hvilket kan pavirke opgavevaretagelsen. Det er ofte
individuelt, hvilke konkrete forhold, der opleves at pavirke motivationen, derfor anbefales det at vaere nysgerrig herpa i forbindelse med opfglgningen.

Motivation
Gns. Svar

Jeg er motiveret og engageret i mit

arbejde

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m| megetlavgrad = |lavgrad I mindre grad | nogen grad | hgj grad = | meget hgj grad

AAU Trivselsbarometer 2023 6



Arbejdsopgaver & arbejdsplads

Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf
Institut for Kultur og Laering

Temaet "Arbejdsopgaver & arbejdsplads” maler, i hvilken grad man oplever arbejdsopgaverne som meningsfulde og hvordan man oplever samspillet mellem
krav og ressourcer.

At man balance mellem kravene i arbejdet og de ressourcer man har til radighed som vaerende passende har en betydning for trivslen. Mening i arbejdet handler
om bl.a. formal og sammenhaeng, dvs. at man oplever, at man yder en vigtig arbejdsindsats i forhold til arbejdsopgaverne og kan se, hvordan ens indsats indgar.
Meningsfuldheden kan ogsa pavirkes af, hvor fagligt kompetent til arbejdet man oplever at vaere, og i hvilken grad man fgler sig som en del af de sociale forhold
pa arbejdspladsen.

Arbejdsopgaver & Arbejdsplads
Gns. Svar

Mine arbejdsopgaver er meningsfulde 4,7 134

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

| mit arbejde er der en passende

balance mellem de krav, der stilles og E 3,6 134

de ressourcer, jeg har til radighed

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m| megetlavgrad mllavgrad I mindre grad | nogen grad | hgj grad  m | meget hgj grad

AAU Trivselsbarometer 2023 7



Samspil mellem arbejdsliv og privatliv

Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Temaet "Samspil mellem arbejde og privatliv’ maler, hvordan man oplever samspillet mellem arbejdet og henholdsvis ens energiniveau og tidsforbrug, efter
arbejdet.

Det er individuelt, hvornar der opleves en balance i samspillet mellem arbejde og privatliv. Det handler om i hvilken udstraekning man oplever at have energi og
tid til bade at bidrage til og mestre udfordringer og aktiviteter pa henholdsvis arbejdet og i privatlivet. | forbindelse med opfglgningen er det vaesentligt at
reflektere over balancen mellem arbejdet og privatlivet, samt hvordan den gnskede balance kan opnas.

Samspil mellem arbejde og privatliv
Gns. Svar

Der er en passende balance mellem

min energi til arbejdet og min energi til 3,9 134

privatlivet

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Der er en passende balance mellem

min tid til arbejdet og min tid til 3,9 134

privatlivet

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m| meget lavgrad mllavgrad I mindre grad | nogen grad I hgj grad  m | meget hgj grad
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Indflydelse & udviklingsmuligheder Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Temaet ”“Indflydelse & udviklingsmuligheder” maler, hvordan man oplever at have indflydelse og muligheder for at udvikle sig pa arbejdet.

Indflydelse kan have forskellige betydninger for trivslen. Fx kan indflydelse medvirke til, at man oplever hgje krav som overkommelige eller omvendt, at
indflydelse medvirker til fx en oplevelse af gget kompleksitet. At krav opleves som overkommelige kan ogsa give mindre risiko for stress. Det kan ogsa pavirke
trivslen i hvilken grad man oplever, at man Igbende udvikler sig, kan ggre brug af sine evner og i hvilken grad man udfordres.

Indflydelse & Udviklingsmuligheder Gns. Svar

Jeg har indflydelse pa vaesentlige 3 . X
beslutninger om mine arbejdsopgaver 41 134

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

e ey ordan I8 Hl _
p% 22%
Igser mine arbejdsopgaver 4,8 134

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Jeg har gode muligheder for at udvikle 2% »
mine kompetencer .- 4,2 134

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m| meget lavgrad m|lavgrad | mindre grad | nogen grad | hgj grad  m | meget hgj grad
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Forandringer & forudsigelighed Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Temaet "Forandringer & forudsigelighed” maler, hvordan man oplever henholdsvis orienteringen om beslutninger m.v. og inddragelsen i forbindelsen med
forandringer pa arbejdspladsen.

Forandringer kan pavirke trivslen, fx i form af hvordan man oplever stabilitet, tryghed, forventninger, veerdier, krav og identitet i arbejdet. Dialog, klar og tydelig
information (i det omfang det kan lade sig ggre i forhold til den konkrete forandring) samt inddragelse af bergrte (som det er muligt og relevant) kan modvirke
usikkerhed i forbindelse med forandringsprocesser pa arbejdspladsen.

Forandringer & Forudsigelighed
Gns. Svar

Jeg bliver tilstraekkeligt orienteret om

vigtige beslutninger, andringer og 3,6 134

fremtidsplaner pa min arbejdsplads

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Jeg bliver tilstraekkeligt inddraget i

forbindelse med forandringer pa min 2% 3,0 134

arbejdsplads
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m| meget lavgrad mllavgrad | mindre grad | nogen grad | hgj grad  m | meget hgj grad
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Stgtte og opbakning i arbejdet Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Lzering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Temaet "Stgtte og opbakning i arbejdet” maler, hvordan man oplever stgtten og samarbejdet pa arbejdspladsen, samt, hvordan man oplever, at naermeste leder
hjaelper til prioritering af arbejdsopgaverne.

De sociale forhold pa arbejdspladsen, at vi interesserer os for hinanden og bakker hinanden op kan have en betydning for trivslen. Stgtte og opbakning kan vaere
med til at man oplever arbejdsglaede, og have betydning for oplevelsen af arbejdsbetinget stress.

Stgtte og opbakning i arbejdet Gns. Svar
Jeg far den stgtte og vejledning (fx
input og/eller hjeelp fra kollegaer eller
4% | 5% 11%
ledelse), som jeg har brug for, til .- - 43 134
udfgrelsen af mit arbejde
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Der gr et tillidsfuldt samarbejde pa 4,3 134
arbejdspladsen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Jeg far tilstraekkelig hjzelp fra min

naermeste leder til prioritering af 3,8 134

mine arbejdsopgaver

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m| meget lavgrad mllavgrad I mindre grad | nogen grad | hgj grad  m | meget hgj grad
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Anerkendelse Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Temaet "Anerkendelse” maler, i hvilken grad det opleves, at ens arbejde bliver anerkendt og paskgnnet.

Anerkendelse kan veere med til, at man oplever arbejdet som endnu mere meningsfyldt og den faglige stolthed kan vokse, nar vi far anerkendelse og de opgaver
vi lgser vaerdsaettes.

Anerkendelse

Gns. Svar
gt onerkendtes 40 134
paskgnnet
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m| meget lavgrad mllavgrad | mindre grad | nogen grad | hgj grad  m | meget hgj grad
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Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Arbejdsbetinget stress er et sammensat problem, der kan have forskellige arsager og udtryk og i Trivselsbarometeret indgar ét spgrgsmal om stress, som er
defineret ved en tilstand, hvor en person fx fgler sig anspaendt, rastlgs, nervgs, urolig eller har svaert ved at sove om natten pa grund af bekymringer.

Spgrgsmalet er hentet fra forskningsmaessige undersggelser af, hvorvidt det er validt at benytte en enkelt-spgrgsmals maling af arbejdsbetinget stress til at
identificere almindelig psykisk lidelse. Undersggelserne papeger, at i arbejdsgrupper kan spgrgsmalet vaere et veerktgj til effektivt, og ikke-patraengende, at
identificere risikogrupper. Efterfglgende kan der risikovurderes mere dybdegaende for disse grupper.

Stress
Gns. Svar
stress i forbindelse med dit arbejde? ’
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Meget ofte M Ret ofte Ind imellem Naesten aldrig  ® Aldrig

Blandt de, der svarede "meget ofte” eller “ret ofte” i ovenstaende spgrgsmal, blev nedenstaende tillaegsspgrgsmal aktiveret.

Hvor laenge har du oplevet symptomerne?

% n
0% - Mindre end 2 uger Har du meddelt din leder, arbejdsmiljgrepraesentant
7% 2 2-4 uger eller tillidsrepraesentant om dine stresssymptomer?
0, _ 2 o,
10% 3 1-3 méneder % n Hvem har du meddelt om dine stresssymptomer?
83% 25 Mere end 3 maneder 33% 10 Ja % n
100% 30 Total 67% 20 NeJ 30% 9 Leder
100% 30  Total 3% 1  Arbejdsmiljgrepraesentant
3% 1 Tillidsrepraesentant
13% 4 Kollega/andre

67% 20 Har ikke meddelt

AAU Trivselsbarometer 2023 * Flere svarmuligheder. n=30 13



Tilfredshed Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur oq Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering
Temaet "Tilfredshed” maler den generelle tilfredshed i arbejdet.

Tilfredshed kan veaere et tegn pa, at man samlet set oplever balance mellem kravene i arbejdet, ressourcer til radighed, og mulighederne for at udvikle sig.

Tilfredshed
Gns. Svar

o e e Jo o H- _
7% 16%
helhed, alt taget i betragtning? 4,5 134

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Meget utilfreds  m Utilfreds Lidt utilfreds Nogenlunde tilfreds Tilfreds ~ m Meget tilfreds

AAU Trivselsbarometer 2023 14



Kraenkende handlinger Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Trivselsbarometeret afdeekker om deltagerne angiver at have veeret udsat for kraenkende handlinger i forbindelse med arbejdet i fglgende kategorier:

- Fysik vold

- Trusler om vold

- Seksuel chikane

- Mobning, chikane (anden end seksuel), diskriminerende eller greenseoverskridende adfaerd

Aalborg Universitet accepterer ikke kraenkende handlinger, uanset i hvilken form de evt. kan forekomme. Alle skal behandles med respekt og veerdighed og
trygt, sundt og sikkert kunne faerdes pa AAU. Kraenkende handlinger kan have store konsekvenser for den enkelte, og derfor skal vi altid sgrge for, at det der
evt. forekommer, bliver hensigtsmaessigt handteret og fortsaette med at arbejde malrettet og systematisk med at forebygge, at kraenkende handlinger finder
sted.

AAU Trivselsbarometer 2023 15



Fysisk vold

Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Grafen herunder viser, hvor mange, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har vaeret udsat for fysisk vold i forbindelse med deres arbejde.

Fysisk vold er defineret som arbejdsrelateret fysisk vold, der giver fysisk skade, uanset om handlingen er udfgrt med intention om at skade personen eller ej.

Fysisk vold kan veere angreb mod kroppen i form af spark, slag, skub, benspaend, fastholdelse, kast med genstande, bid, niv, krads, spyt, overfald,
kvaelningsforsgg og knivstik.

Fysisk vold

Gns. Svar
Har du inden for de seneste 12

forbindelse med dit arbejde?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mJa,dagligt mJa,ugentligt mJa, manedligt mJa,afogtil Ja,enenkeltgang m Nej

Pa naeste side vises resultaterne fra de personer, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har vaeret udsat for fysisk vold i forbindelse med deres arbejde.

AAU Trivselsbarometer 2023 16



Fysisk vold Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Fysisk vold (fortsat)

Fysisk vold er defineret som arbejdsrelateret fysisk vold, der giver fysisk skade, uanset om handlingen er udfgrt med intention om at skade personen eller gj.
Fysisk vold kan veere angreb mod kroppen i form af spark, slag, skub, benspaend, fastholdelse, kast med genstande, bid, niv, krads, spyt, overfald,
kveelningsforsgg og knivstik.

Herunder vises resultaterne fra de personer, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har vaeret udsat for fysisk vold i forbindelse med deres arbejde.

1. Hvis udsat for fysisk vold, fra hvem? 3. Hvem har du meddelt din oplevelse af fysisk vold til?
% n % n
0% - Naermeste kollegaer/ledelse 0% - Leder
0% - Personer fra andre dele af organisationen 0% - Arbejdsmiljgreprasentant
0% - Studerende 0% - Tillidsrepraesentant
0% - Eksterne parter 0% - Kollega/andre
0% - Har ikke meddelt

*Flere svarmuligheder. n=0

* Flere svarmuligheder. n=0

2. Har du meddelt din leder, arbejdsmiljgreprasentant el ler 4. Er der gjort en indsats for at tage hand om det pd arbejdspladsen?

tillidsrepraesentant om din oplevelse af fysisk vold? % n
% n 0% - Ja
0% - Ja 0% - Negj
0% - Nej 0% - Total
0% - Total
5. Finder fysisk vold fortsat sted?
% n
0% - Ja
0% - Nej
0% - Total

AAU Trivselsbarometer 2023 17



Trusler om vold

Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Grafen herunder viser, hvor mange, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har vaeret udsat for trusler om vold i forbindelse med deres arbejde.

Trusler om vold er defineret som arbejdsrelateret trusler om vold, der kan vaere fremsat mundtligt (fx ”jeg ved hvor du bor”) eller fremsat med kropssprog (fx en

knyttet naeve). Truslerne kan ogsa vaere rettet mod venner, familie eller ejendele. Truslerne om vold kan forekomme via personlig kontakt, mail, SMS, sociale
medier m.v.

Trusler om vold

Gns. Svar
Har du inden for de seneste 12
maneder vaeret udsat for trusler om V6 100% 6,0 134
vold i forbindelse med dit arbejde?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mJa,dagligt  mJa,ugentligt mJa, manedligt mJa,afogtil Ja,enenkeltgang mNej

Pa naeste side vises resultaterne fra de personer, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har veeret udsat for trusler om vold i forbindelse med deres arbejde

AAU Trivselsbarometer 2023 18



Trusler om vold

Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Trusler om vold (fortsat)

Trusler om vold er defineret som arbejdsrelateret trusler om vold, der kan vaere fremsat mundtligt (fx “jeg ved hvor du bor”) eller fremsat med kropssprog (fx en
knyttet naeve). Truslerne kan ogsa vaere rettet mod venner, familie eller ejendele. Truslerne om vold kan forekomme via personlig kontakt, mail, SMS, sociale
medier m.v.

Herunder vises resultaterne fra de personer, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har veeret udsat for trusler om vold i forbindelse med deres arbejde

1. Hvis udsat for trusler om vold, fra hvem? 3. Hvem har du meddelt din oplevelse af trusler om vold til?

% n % n
0% - Neermeste kollegaer/ledelse 0% - Leder
0% - Personer fra andre dele af organisationen 0% - Arbejdsmiljgrepraesentant
0% - Studerende 0% - Tillidsrepraesentant
0% - Eksterne parter 0% - Kollega/andre
0% - Har ikke meddelt

* Flere svarmuligheder. n=0

* Flere svarmuligheder. n=0

2. Har du meddelt din leder, arbejdsmiljgrepraesentant eller 4. Er der gjort en indsats for at tage hand om det pé arbejdspladsen?
tillidsrepraesentant om din oplevelse af trusler om vold? % n
% n 0% - Ja
0% - Ja 0% - Negj
0% - Nej 0% - Total
0% - Total

5. Finder trusler om vold fortsat sted?

% n
0% - Ja
0% - Ne¢j
0% - Total
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Seksuel chikane

Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Grafen herunder viser, hvor mange, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har veeret udsat for seksuel chikane i forbindelse med deres arbejde.

Seksuel chikane er defineret som kraenkende handlinger af seksuel karakter, fx ugnsket seksuel opmaerksomhed. Handlinger af seksuel karakter kan ikke
undskyldes med en fri omgangstone og kultur pa arbejdspladsen. Seksuel chikane kan forekomme via personlig kontakt, mail, SMS, sociale medier m.v.

Seksuel chikane
Gns. Svar

Har du inden for de seneste 12

chikane i forbindelse med dit arbejde?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mJa,dagligt mJa,ugentligt mJa, manedligt mJa,afogtil Ja,enenkeltgang mNej

Pa naeste side vises resultaterne fra de personer, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har veaeret udsat for seksuel chikane i forbindelse med deres arbejde.
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Seksuel chikane

Seksuel chikane (fortsat)

Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Seksuel chikane er defineret som kraenkende handlinger af seksuel karakter, fx ugnsket seksuel opmaerksomhed. Handlinger af seksuel karakter kan ikke
undskyldes med en fri omgangstone og kultur pa arbejdspladsen. Seksuel chikane kan forekomme via personlig kontakt, mail, SMS, sociale medier m.v.

Herunder vises resultaterne fra de personer, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har varet udsat for seksuel chikane i forbindelse med deres arbejde.

1. Hvis udsat for seksuel chikane, fra hvem?

% n
0% - Naermeste kollegaer/ledelse
100% 2 Personer fra andre dele af organisationen
0% - Studerende
0% - Eksterne parter

*Flere svarmuligheder. n=2

2. Har du meddelt din leder, arbejdsmiljgrepraesentant eller
tillidsrepraesentant om din oplevelse af seksuel chikane?
% n

3. Hvem har du meddelt din oplevelse af seksuel chikane til?

% n
0% - Leder
0% - Arbejdsmiljgrepraesentant
0% - Tillidsrepraesentant
0% - Kollega/andre

100% 2 Har ikke meddelt

* Flere svarmuligheder. n=2

4. Er der gjort en indsats for at tage hand om det pa arbejdspladsen?

0% - Ja
100% 2 Nej
100% 2  Total

% n
50% 1 Ja
50% 1 Nej
100% 2 Total

5. Finder seksuel chikane fortsat sted?
% n

0% - la
100% 2 Nej
100% 2 Total
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Mobning, chikane (anden end seksuel), diskriminerende g|lgfgsan esskridende.adfzerd iiur oo Laering pdf

Institut for Kultur og Laering

Grafen herunder viser, hvor mange, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har vaeret udsat for mobning, chikane (anden end seksuel),
diskriminerende eller greenseoverskridende adfzerd i forbindelse med deres arbejde.

Mobning er defineret som, nar en person regelmaessigt og over laeengere tid, eller gentagne gange pa grov vis, udsattes for handlinger, som personen finder
sarende eller nedvaerdigende. En kraenkende handling bliver til mobning, nar personen, som handlingen er rettet mod, ikke er i stand til effektivt at forsvare sig
mod handlingen.

Chikane er defineret som, nar en person udsattes for handlinger i form af ydmygelse, mistaenkeligggrelse eller forhanelse. Chikane kan fx forekomme via
personlig kontakt, telefonisk, mail, SMS, sociale medier m.v.

Diskriminerende adfzerd er defineret som, ndr en person udszettes for handlinger, der nedggr personen pd baggrund af fx alder, kgn, kgnsidentitet, kgnsudtryk,
etnicitet eller religigs overbevisning. Diskriminerende adfaerd kan forekomme via personlig kontakt, mail, SMS, sociale medier m.v.

Mobning, chikane, diskriminerende eller graanseoverskridende adfaerd Gns. Svar

Har du inden for de seneste 12
maneder vaeret udsat for mobning,
nkminarende dior - -

diskriminerende eller i . o3 59 134

graenseoverskridende adfeerd i
forbindelse med dit arbejde? 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mJa,dagligt mJa,ugentligt mJa, manedligt Ja, af og il Ja,enenkeltgang mNej

Pa naeste side vises resultaterne fra de personer, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har vaeret udsat for mobning, chikane (anden end seksuel),
diskriminerende eller graenseoverskridende adfeerd i forbindelse med deres arbejde.
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Mobning, chikane (anden end seksuel), diskriminerende PUﬁRthE@

Mobning ... (fortsat)

Institut for Kultur og Laering

Herunder vises resultaterne fra de personer, der har svaret, at de inden for de sidste 12 maneder har vaeret udsat for mobning, chikane (anden end seksuel), diskriminerende

eller greenseoverskridende adfzerd i forbindelse med deres arbejde.

1. Hvis udsat for mobning ..., fra hvem?

% n
67% 6  Naermeste kollegaer/ledelse
33% 3 Personer fra andre dele af organisationen
22% 2 Studerende
11% 1  Eksterne parter

*Flere svarmuligheder. n=9

2. Har du meddelt din leder, arbejdsmiljgrepraesentant eller

tillidsrepraesentant om din oplevelse af mobning ...?

3. Hvem har du meddelt din oplevelse af mobning ... til?

%

n

33%

0%
11%
22%
56%

3

v N

Leder
Arbejdsmiljgrepraesentant
Tillidsreprasentant
Kollega/andre

Har ikke meddelt

*Flere svarmuligheder. n=9

4. Er der gjort en indsats for at tage hand om det pa arbejdspladsen?

%

n

% n 22%
44% 4 Ja 78%
56% 5  Nej 100%

100% 9 Total

2
7
9

Ja
Nej
Total

5. Finder den kraenkende adfeerd fortsat sted?

%

n

44%
56%
100%

AAU Trivselsbarometer 2023

4
5
9

Ja
Nej
Total
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Svarfordeling Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Fglgende tabel viser fordelingen af tilhgrende temascorer for enhederne med mere end 10 besvarelser i rapportens omrade.
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1. Aalborg Universitet 2274 4,7 4,3 4,1 4,5 3,7 4,4 4,3 3,5 4,6
2. Det Humanistiske og Samfundsvidenskabelige
545 4,7 4,1 3,8 4,3 3,5 4,1 4,0 3,4 4.4
Fakultet
3. Institut for Kultur og Laering 134 4,8 41 3,9 4.4 3,3 41 4,0 3,6 4,5
4.1 Institut for Kultur og Lering sektion E 28 4,8 41 3,8 4,2 2,8 4,0 3,9 3,1 4,3
4.2 Institut for Kultur og Leering Administration 27 5,0 45 4.4 47 40 46 45 4,0 51
4.3 Institut for Kultur og Leering sektion A 22 4,5 3,9 3,8 4,1 3,0 3,8 3,5 3,2 4,1
4.4 Institut for Kultur og Leering sektion B 20 4,7 3,9 3,6 4,2 3,3 4,0 34 3,3 4,2
4.5 Institut for Kultur og Leering sektion D 19 5,2 4,3 3,9 4,6 3,6 3,8 4,3 4,1 4,9
4.6 Institut for Kultur og Laering sektion C 16 4,6 4,1 3,6 4,3 3,1 4,5 4,1 3,9 4,3
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Baggrundsresultater Punkt 3, Bilag 1: 2023 3. Institut for Kultur og Laering.pdf

Institut for Kultur og Laering

Den fglgende tabel viser temascorerne opdelt pa forskellige variable. Resultaterne for et tema vises, nar der er flere end 9 besvarelser til temaet.
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2 ] 22 E£ 5= 5T 8§83 e S =
g 2 <& a2 £E3 235 58 < & F
< - N /M O & DO U O N 00 a
Institut for Kultur og Laering 134 4,8 4,1 3,9 4,4 3,3 4,1 4,0 3,6 4,5
VIP 104 4,7 4,0 3,8 4,3 3,1 4,0 3,8 3,4 4,3
TAP 29 5,0 4,5 4,3 4,8 4,0 4,6 4,6 4,0 51
Kvinde 98 4,8 4,1 3,9 4,4 33 4,1 4,0 3,5 4,6
Mand 36 4,8 4,2 3,8 4,3 3,3 4,2 3,9 3,7 4,4
Dansk 121 4,8 4,2 3,9 4,4 33 4,2 4,1 3,7 4,5
Ikke dansk 13 4,7 3,9 3,7 4,1 3,0 4,1 3,3 2,7 4,2
Fastansat 82 4,9 4,1 3,8 4,4 3,4 4,1 3,9 3,5 4,6
Tids-begraenset 52 4,7 4,2 4,0 4,3 3,2 4,2 4,1 3,7 4,4
Yngre end 45 ar 42 4,6 4,1 4,0 4,2 3,1 4,2 4,0 3,6 4,3
45 3r eller eldre 92 4,9 4,2 3,8 4,4 3,4 4,1 4,0 3,5 4,6

AAU Trivselsbarometer 2023 25



Punkt 4: Falles - Opsamling pa arbejdsmiljgseminar pa
SSH

D. 21. november blev der afholdt et arbejdsmiljgseminar pa SSH hvor ledelse, AMR og
SU medlemmer deltog fra SSH.

Der blev bl.a. arbejdet i grupper med fglgende 4 spgrgsmal:

» Hvad forudseetter et godt samarbejde i arbejdsmiljg- og samarbejdsorganisationen?

* Hvilke erfaringer er der med at sammentaenke arbejdsmilja- og
samarbejdsudvalgsarbejdet?

* Hvordan sikres vidensdelingen pa institutterne?

* Hvordan kan der sikres en sammenhang mellem niveauernes (AAU, Fakultet, institut)
hhv. arbejdsmiljg- og samarbejdsorganiseringer?

Grupperne skrev deres input ind i vedhaeftede Whiteboard, hvor | kan finde de samlede
kommentarer til spgrgsmalene.

For at sikre, at draftelserne ikke kun foregik pa seminaret, men ogsa fortseetter ude pa
institutterne, blev det aftalt pa seminaret, at vi i de lokale arbejdsmiljg- og
samarbejdsudvalg skal drgfte, hvordan det sikres, at vi har en god og sammenhangende
arbejdsmiljg- og samarbejdsorganisation pa SSH og AAU.

Der gnskes derfor en drgftelse af dette. Der skal samles skriftligt op pa punktet, som skal
sendes til SSH.
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Punkt 5: Faelles - Rundering i Aalborg og Sydhavnen
Punkt 6: Faelles - Eventuelt

Punkt 7: SU - Orientering v/ Keld

« Strategi og missioner. Nyoprettet hjemmeside Sammen om missioner - Aalborg
Universitet (aau.dk)

« Status pa EVU omradet

« Status pa kandidatreformen

Punkt 8: SU - Forslag til nyt EU direktiv vedr. registrering
af arbejdstid

Nvye regler for registrering af ansattes arbejdstid (bm.dk)

Punkt 9: SU - Ny kompetencestrategi pa AAU

Med den nye Viden for Verden 2022-2026 har det veeret relevant at revidere AAUs
kompetencestrategi. Den nye kompetencestrategi forenkler og ger det nemt for ledere og
medarbejdere at arbejde strategisk og systematisk med kompetenceudvikling pa AAU, sa
vi imgdekommer bade individets og organisationens behov for kompetenceudvikling. Den
nye kompetencestrategi rammesaetter samtidig feelles hgje ambitioner for
kompetenceudvikling, sa de bl.a. matcher ambitionerne i Viden for Verden 2022-2026.

Principper for kompetenceudvikling pa AAU indeholder fem overordnede principper, som
danner rammen om fremtidig kompetenceudvikling pa AAU. Disse skal guide lederes og
medarbejderes feelles ansvar for relevant kompetenceudvikling. Disse fem principper
preesenterer en definition af kompetenceudvikling, hvordan man arbejder strategisk og
systematisk med kompetenceudvikling, arshjul for kompetenceudvikling, samt rolle- og
ansvarsfordeling pa forskellige niveauer ifm. kompetenceudvikling.

Principperne er vedhaeftet.
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PRINCIPPER FOR
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Indledning

Alle ledere og medarbejdere p& AAU skal have mulighed for at ved-
ligeholde og udvikle deres faglige, personlige og sociale kompe-
tencer under hensyn til arbejdspladsens behov og den generelle
udvikling pa arbejdsmarkedet. Kompetenceudvikling skal bidrage
til, at AAU opfattes som en attraktiv arbejdsplads, der er i stand til
bade at tiltreekke, udvikle og tilknytte kvalificerede medarbejdere.
Det forudseetter gode rammer for individuel- og organisatorisk
leering, og at medarbejdernes ressourcer anvendes i det daglige
arbejde.

Principper for kompetenceudvikling

1. Kompetenceudvikling pa AAU er udvikling af forskningsmaes-
sige, paedagogiske, administrative og ledelsesmaessige
kompetencer og foregar pa bade individuelt-, gruppe- og or-
ganisatorisk niveau med forskelligt indhold og perspektiv.

2. Kompetenceudvikling defineres som “udvikling af viden og
feerdigheder” i forhold til arbejdsmeessige udfordringer samt
evnen til at handle kompetent i bestemte situationer.

3. Kompetenceudvikling er et faelles anliggende, hvor ledelse
0g medarbejdere sikrer, at sdvel AAU's behov som medar-
bejdernes faglige, personlige og sociale udvikling imgde-

kommes.

4. Kompetenceudvikling besluttes, planleegges og finansieres
lokalt af den enkelte enhed med fokus pa prioritering af tid og
ressourcer til kompetenceudviklingen.

5. Kompetenceudvikling droftes arligt i de lokale samarbejd-

sudvalg ud fra et bagudrettet og fremadskuende perspektiv.

Hvad er kompetenceudvikling?

Kompetenceudvikling er alle de aktiviteter, som udfordrer, ud-
vikler, treener, opdaterer og vedligeholder den enkelte medar-
bejders viden og feerdigheder i forhold til aktuelle og kommende
opgaver.

Der er forskel pa, hvad der motiverer mennesker, og hvordan man
leerer bedst. Leering internt pé arbejdspladsen er ofte en hurtig
og effektiv made at gennemfare kompetenceudvikling pa, mens
mere omfattende, formaliserede laringsforlgb kan understatte
stgrre organisatoriske forandringsprocesser og kompetencelgft.



/

Kompetenceudvikling sker ikke alene hos den enkelte, men ogsa
i hele organisationen, i den made vi arbejder sammen pa og del-
er vores viden. Kompetenceudvikling er mere og andet end delt-
agelse i formelle kurser og uddannelsesforlgb og kan ske pa et
individuelt niveau, i grupper og som tveergaende organisatorisk
leering.

Tveergéende
samarbejde

Fyraftens-
meder

Talent-
udvikling

Buddy-
ordninger

Konferencer

Efter-
uddannelse

Eksperi-
menter i
egen praksis

Mentor-
ordninger

Introforleb
til nye
medarbej-
dere

Kompetenceudvikling

Sidemands-
oplaering

Turnus-og
rotations-
ordninger

Uddannelse

Udviklings-
projekter og
-processer

Nye opgaver

Strategisk og systematisk
kompetenceudvikling pa AAU

Kompetenceudvikling pd AAU skal veere strategisk ved, at indsat-
serne tager udgangspunkt i den lokale enheds mal og opgaver, og
dermed spiller sammen med bade AAU's overordnede strategi og
de lokale strategi- og handleplaner.

Et led i systematisk kompetenceudvikling pa AAU er de érligt til-
bagevendende medarbejderudviklingssamtaler (MUS/LUS) og
lgbende opfalgning herpa, f.eks. i form af individuelle samtaler,
gruppeudviklingssamtaler (GRUS) og opsamling i de lokale sa-
marbejdsudvalg. Ved at arbejde systematisk med kompetenceud-
vikling sikrer man, at udviklingsforlgb og aktiviteter planlagges,
gennemfgres og felges op lebende, sa de skaber effekt og resul-
tater lokalt.

Ledere skal veere i stand til fleksibelt at disponere bade gkonomi,
tid og kompetenceudviklingsaktiviteter. Pa den made sker kom-
petenceudvikling ikke kun én gang om aret. Kompetenceudvikling

skal fleksibelt kunne iveerksaettes, nar behovet opstar.
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Kompetenceudvikling med effekt

Kompetenceudvikling handler om at lzere noget nyt og kunne an-
vende det for at blive bedre til sit job. Kompetenceudvikling med-
virker bl.a. til, at medarbejderne

. far styrket den faglige, personlige og sociale kompetence og
kvalitet i opgavelgsningen

« kantilpasse sig endringer i eksisterende opgaver og omstille
sig til nye opgaver

. forstar samspillet mellem forskellige arbejdsomrader og or-
ganisatoriske enheder

Leder og medarbejder skal sammen sikre relevant kompeten-
ceudvikling af medarbejderen, og de skal i feellesskab sgrge for at
forventningsafstemme malet med kompetenceudviklingsaktivi-
teten, efterfglgende falge op péa leeringen. Endelig skal de sikre,
at medarbejderen har mulighed for at anvende kompetencerne i
opgavelgsningen. Det kan f.eks. ske pa felgende mader:

« Lederen skal sammen med medarbejderen afklare og for-
ventningsafstemme behovet for kompetenceudvikling, form
for aktivitet (sidemandsoplaering, kurser etc.), forventning til
udbytte og tidsramme, efterfglgende videndeling med kol-
legerne, etc. Denne afklaring vil ofte ske i forbindelse med en
MUS, LUS og GRUS samtale

« Lederen skal sikre, at medarbejderen har den ngdvendige tid
til at deltage i kompetenceudviklingsaktiviteten, og at der er
tid til forberedelse og efterfalgende tid til at afprave og an-
vende den nye viden

« Lederen og medarbejderen bgr lave en opfelgning senest en
maned efter, at medarbejderen har gennemfart aktivitet-
en. Hvad var udbyttet? Hvordan forventer medarbejderen at
bringe den nye viden i spil? Hvornar, og hvordan kan medarbe-
jderen viden dele med kolleger? Etc.

Samarbejdsudvalgenes og
universitetsledelsens roller

Bade direktionen og hovedsamarbejdsudvalget (HSU) har ansvar
for at fastleegge de overordnede strategiske kompetenceomréder
pa& AAU pé baggrund af AAU’s mission, vision og strategi. De strat-
egiske kompetenceomrader drgftes og evalueres én gang arligt i
regi af HSU.

Hovedomraderne og samarbejdsudvalgene identificerer og
drefter lebende behovet for egne indsatsomrader for kompeten-
ceudvikling under hensyntagen til AAU's strategi.

Afdelingerne og institutterne fastlaegger sammen med de lokale
samarbejdsudvalg de konkrete mal for afdelingens/instituttets
kompetenceudvikling p& baggrund af de eksisterende strategier



KOMPETENCEFONDEN

Det er muligt for den enkelte
medarbejder at sege midler

ved Den Statslige Kompe-
tencefond til individuel kom-
petenceudvikling. Man kan
laese mere om bl.a. ansggn-
ingsproces, retningslinjer og
deadlines her.

og fremtidige mal og opgaver. Denne afdeekning kan ske gennem
en dialog om enhedens mal og opgaver i forbindelse med f.eks. en
lokal temadag. GRUS kan efterfalgende vaere en del af en s&dan
proces.

Arshjul for kompetenceudvikling

Medarbejdere og ledere skal minimum arligt forholde sig eksplicit
til de eksisterende og fremtidige méal og opgaver for derigennem
at have en dialog om, hvorvidt de ngdvendige kompetencer er til
stede p& arbejdspladsen.

GRUS errelevant som optakt til MUS, da den giver et overblik over
gruppens feelles kompetencebehov og -overlap. GRUS kan ogsa
bruges som opfelgning efter MUS, hvor man deler udviklingsom-
rader og planleegger gruppens fremadrettede arbejdsgange.

I MUS/LUS afklarer og forventningsafstemmer leder og medarbe-
jder behovet for individuel kompetenceudvikling, form for aktivi-
tet, forventning til udbytte og tidsramme, efterfglgende vidende-
ling med kollegerne, etc. Der henvises i gvrigt til AAU-handbogen,
som beskriver relevante forhold ifm. afholdelse af MUS, LUS og
GRUS pa AAU.

Endelig samler ledelsen op og evaluerer, sa der kan dannes et
overblik over afdelingens/instituttets samlede udbytte af MUS-
runden og behov for kompetenceudvikling. Et feelles overblik giver
mulighed for at prioritere den samlede gkonomiske ramme. Efter
den feelles droftelse i ledelsen kan man gennemfgre et person-
alemgde, hvor man informerer om prioriteringer og baggrunden
herfor.

Dialog om
arbejdspladsens
mal, opgaver og

kompetencer

Evaluering af
det forgange ar

Kompetenceudvikling er
en fortlebende aktivitet

Systematisk

) Budgetlaegning
opsamling

Eksempel pa et
kompetencearshjul


https://kompetenceudvikling.dk/fonden/

Punkt 10: SU - Eventuelt

» Udpegning af ny HK TAP repraesentant til samarbejdsudvalget
* Punkter til kommende mgder
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Referat
Punkt 1: Faelles - Godkendelse af dagsorden
Dagsorden blev godkendt.
Punkt 2: Faelles - Orienteringspunkter v/Keld

Nyt fra HAMiU: Der er ikke sa meget nyt at berette fra HAMiU. Der er mgde i naeste uge.
Der er skrevet en update-artikel om resultaterne af trivselsbarometeret.

Arbejdstilsynet: Vi har haft besgg af Arbejdstilsynet pa Kroghstraede 3. Det er anden
gang indenfor de seneste 5 ar. De blev taget godt imod og havde ikke behov for at tale
med Keld. Vi fik en grgn smiley.

Det foregik stille og roligt. Det var en god snak om hvordan det gar. Der blev talt meget
om forandringer, og det issue er de opmaerksomme pa hos Arbejdstilsynet.

Arbejdstilsynet varsler ikke lzengere besgg, sa det er rart at have styr pa hvor alting kan
findes.

Handleplaner: Der skal laves nye handleplaner i forleengelse af arbejdet med
trivselsbarometret. Det er vigtigt at have en organisatorisk ramme der kan understotte
handleplanerne.

@konomi: Det er en god ide at runde instituttets gkonomi til SU maderne. Der er ikke
meget nyt lige nu. Vi skal have studerende ind og have projekter ind — og veere
omhyggelige med ikke at bruge for mange penge. Vi plejer at veere gode til at ramme
rigtigt i forhold til budget og regnskab. Mere om dette senere pa aret.

Punkt 3: Faelles - Trivselsbarometer
Der er szerlige opmaerksomhedspunkter i forhold til tallene.

Det er dejligt at medarbejderne er glade for deres arbejde overordnet set og motiverede,
men der er ting i forhold til arbejdsbelastning der skal tages hensyn til.

Worklife balance er stadig en udfordring. Maske det skal taenkes lidt anderledes ind i
handleplanerne.

Seksuel chikane og mobning skal slet ikke forega. Det er vigtigt, at medarbejderne
henvender sig. Det giver mulighed for at gare noget ved det. Vi opfordrer til at man
henvender sig til sin personaleleder eller til AMiU repraesentant.

Mobning kan veere mange ting. Det kan rumme mange aspekter. Der skal skabes et trygt
rum, sa man kan komme til andre med problemerne. Det handler i bund og grund om, at
vi skal trives i vores arbejde.

Stresssymptomer i mere end 3 maneder. Her er 25 stk. for meget. Sektion D har haft en
snak om det. Der er mange ting der skaber pres pa medarbejderne. Det er et flles
problem.

Det er ogsa noget, der optager fakultetet og vores lokale ledelse. Nogle af de ting vi har
gjort organisatorisk har til hensigt at afhjeelpe ovennaevnte. Der skal veere en klar
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personaleledelse. Det kan veere udfordrende at veere ny, men det kan ogsa vaere
udfordrende at veere langt henne i karrieren, og maske har forholdene sendret sig meget
de senere ar.

Den enkelte medarbejder skal have fokus pa at bruge ressourcerne der findes i
organisationen. Vi skal veere ordentlige ved hinanden og have fokus pa hvordan vi taler
med og til hinanden.

Forskningsgrupperne skal have en vis stgrrelse, s& man har nogen at lsene sig op ad.
Derfor har vi justeret dem. Det samme geelder for de administrative teams.

Det bekymrer, at det generelt ser darligere ud pa SSH end det ggr pa de andre
fakulteter. Der skal g@res noget pa flere niveauer. Det handler maske ogsa om, at det er
pa SSH man lukker uddannelser oa.

| forhold til stress, kan man maske ggre noget for at man kan tale lidt mere abent om det.
Vi har her en god dialog, og det kan vi maske ogsé ggre til et tema pa
medarbejdermgde.

Ved besgget af arbejdstilsynet talte vi om udviklingsforlebet med ekstern konsulent for
administrationen, som har veeret rigtig godt for samarbejdet. Her spurgte de ind til hvad
der bliver gjort for VIP.

Det er vigtigt for os at vi har nogle gode miljger. Ledelsen har et ansvar, men det er ogsa
vigtigt, at den enkelte kollega og bidrager til det gode arbejdsmiljg. Nogle af
problematikkerne ligger pa et andet niveau.

Trivslen handler ogsa om det sociale. | administrationen er man meget glade for at veere
sammen. Medarbejderne organiserer bl.a. spil eftermiddage for at lave nogle ting
sammen uden for arbejdstid.

Man fornemmer ogsa at VIP har det godt sammen. Grupperne fungerer forskelligt. Flere
og flere ting spiser af forskningstiden, men der er ogsa forskel pa hvad der motiverer den
enkelte inden for VIP gruppen, herunder ogsa ift. det sociale.

Der er 20%, der foler sig meget lidt inddraget i beslutningerne pa arbejdspladsen. Vi skal
maske taenke beslutningsgange ind i guiden, hvis vi vil lave fokusgruppeinterviews.

Der ligger forskellige problematikker i trivselsundersggelsen. Vigtigt at vi arbejder med
trivslen og de ting, der udfordrer. Samtidig er det vigtigt, at vi husker at holde fast i det
gode, vi har og som vi ogséa kan arbejde med at fgje til og ggre endnu bedre.

Skal vi ggre noget for at fa mere information, for at kvalificere tallene?

Keld har talt med forskningsgruppelederne og den bredere ledelse om det. Vi skal ogsa
teenke sygefraveersstatistik og ulykkesstatistik ind i handleplanerne.

Der har ikke vaeret s& mange overraskelser de sidste par gange vi har afholdt
fokusgruppeinterviews, sa det blev besluttet ikke at afholde dem i ar. De skaber
forventninger om, at der kommer noget handgribeligt ud af det. Det kraever lidt kreativitet
i forhold til, hvad vi skal ggre med handleplanerne. Trivselsbarometeret er ogsa mere
omfattende med mange flere spgrgsmal end fgrhen, sa der er mere data at arbejde med.

De gvrige sektioner/forskningsgrupper opfordres til ogsa at arbejde med
trivselsbarometeret.
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Der blev nedsat en gruppe, som sender et udkast til handleplaner til AMiU. Denne
gruppe bestar af Keld, Mette, Lone og Mette.

Punkt 4: Faelles - Opsamling pa arbejdsmiljgseminar pa SSH

Der var et oplaeg, der var bedre end de gvrige ved at byde pa ny information. Det
handlede om HAMiU og HSU og forbindelserne til de lokale AMiU. Der blev samlet op pa
nogle pointer herfra, hvor noget handlede om erfaringer med samlede hhv. adskilte SU
og AMiU.

Det var pa dette mgde at ideen til at forsege med et samlet udvalg hos IKL blev fadt.
@vrige institutter har samlede udvalg. Det handler meget om vidensdeling pa tveers,
informationsflow og rettidig omhu. Informationen skal komme pa de rigtige tidspunkter til
udvalgene og som information fra udvalgene. Maske vi skal informere lidt mere til
instituttet om, hvad der foregar pa tvaers.

Lige nu informeres i medarbejdermails og pa medarbejdermader. Vi arbejder med evt.
nye formater i forhold til SU og AMiU.

Punkt 5: Faelles - Rundering i Aalborg og Sydhavnen
Pa det fysiske omrade keemper man i Sydhavnen meget med de meget store
skriveborde, som ggr det sveert at indrette kontorerne. Er i gjeblikket ved at arbejde pa

flere mindre skriveborde. Vi vil ogsa gerne have plads til geester.

Der er planer om ny rundering i Aalborg den 5. marts og 12. marts, og den 20. marts i
Sydhavnen.

Punkt 7: SU - Orientering v/ Keld

« Strategier og missioner.
Mgader er afholdt og der kommer workshops i de kommende uger

« Status pa EVU-omradet.
Processen med at fa sekretariatet pa plads er stadig i gang.

- Status pa kandidatreformen.
Intet nyt pa omradet.

Punkt 8: SU - Forslag til nyt EU direktiv vedr. registrering af arbejdstid

Der er pt drgftelser i sektoren om hvordan direktivet skal handteres i praksis. AAU melder
ud nér der er lavet et bud pa hvordan det kan Igses.

Det bemeerkes at direktivet kan pavirke arbejdsformen for VIP, da denne i forvejen kan
vaere kompleks. Der kan vaere en bekymring for arbejdets karakter, da det kan komme til
at ga ud over den fleksibilitet som VIP er vant til at have.

Mange medarbejder har sveert ved at forestille sig hvordan det skal kunne fungere i
praksis. Der kan veere fordele og ulemper ved at have tidsregistrering.
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Orientering om EU-direktivet vedr. registrering af arbejdstid gives pa et
medarbejdermade og/eller i en medarbejdermail.

Punkt 9: SU - Ny kompetencestrategi pa AAU

AAU har faet en ny kompetencestrategi. Kompetencestrategien er oplagt at drefte pa
MUS.

Meget af det vi gor i dag, er allerede med til at bidrage til kompetenceudvikling. Som fx
publikationer, undervisning, Peer reviews og sparring med kolleger i internationale

samarbejder. Kompetenceudvikling behgver derved ikke kun at veere deltagelse i
efteruddannelse og kurser.

Vi skal dog have en opmeerksomhed pa, at mange opgaver flytter sig, bl.a. grundet
lukning af uddannelser.

Vi skal sikre at vi understatter disse processer og at man er kompetenceudviklet til at
kunne varetage nye opgaver.

Vi skal derudover sikre, at vi har et administrativt setup, som understatter instituttets
opgaveportefglje og VIP-medarbejdere.

Vi skal sgrge for, at vi har kompetencerne til at understgtte de opgaver som mgder os.
Punkt 10: SU - Eventuelt

» Udpegning af ny HK TAP-repraesentant til samarbejdsudvalget.
Tina Jessen er ny udpeget udvalgsmedlem af tillidsrepraesentanten for HK TAP.

Der er en bekymring for om de overenskomstmeessige Ignstigninger vil have en
gkonomisk indvirkning/udfordring for instituttet.

Svar: Det er ikke noget det har betydning for indeveerende budgetar, men det skal
selvfglgelig regnes ind i budgettet for 2025 og frem.

9/11



	Slide 1: AAU Trivselsbarometer  2023
	Slide 2
	Slide 3: Et sundt, sikkert og trygt arbejdsmiljø er et fælles ansvar, som vi alle er ansvarlige for. Vi er sammen om at arbejde for et godt arbejdsmiljø – og noget vi skal være optaget af. Det er vi i høj grad også i direktionen, i Hovedarbejdsmiljøudvalg
	Slide 4: Formål Formålet med Trivselsbarometeret er at sikre bidrag til at bevare og styrke trivslen og arbejdsmiljøet blandt ansatte på arbejdspladserne på Aalborg Universitet. Trivselsbarometeret bidrager med et billede af de deltagendes vurderinger af 
	Slide 5
	Slide 6
	Slide 7
	Slide 8
	Slide 9
	Slide 10
	Slide 11
	Slide 12
	Slide 13
	Slide 14
	Slide 15: Trivselsbarometeret afdækker om deltagerne angiver at have været udsat for krænkende handlinger i forbindelse med arbejdet i følgende kategorier:  - Fysik vold - Trusler om vold - Seksuel chikane - Mobning, chikane (anden end seksuel), diskrimin
	Slide 16
	Slide 17
	Slide 18
	Slide 19
	Slide 20
	Slide 21
	Slide 22
	Slide 23
	Slide 24
	Slide 25
	Slide 1: AAU Trivselsbarometer  2023
	Slide 2
	Slide 3: Et sundt, sikkert og trygt arbejdsmiljø er et fælles ansvar, som vi alle er ansvarlige for. Vi er sammen om at arbejde for et godt arbejdsmiljø – og noget vi skal være optaget af. Det er vi i høj grad også i direktionen, i Hovedarbejdsmiljøudvalg
	Slide 4: Formål Formålet med Trivselsbarometeret er at sikre bidrag til at bevare og styrke trivslen og arbejdsmiljøet blandt ansatte på arbejdspladserne på Aalborg Universitet. Trivselsbarometeret bidrager med et billede af de deltagendes vurderinger af 
	Slide 5
	Slide 6
	Slide 7
	Slide 8
	Slide 9
	Slide 10
	Slide 11
	Slide 12
	Slide 13
	Slide 14
	Slide 15
	Slide 16: Trivselsbarometeret afdækker om deltagerne angiver at have været udsat for krænkende handlinger i forbindelse med arbejdet i følgende kategorier:  - Fysik vold - Trusler om vold - Seksuel chikane - Mobning, chikane (anden end seksuel), diskrimin
	Slide 17
	Slide 18
	Slide 19
	Slide 20
	Slide 21
	Slide 22
	Slide 23
	Slide 24
	Slide 25
	Slide 26
	Slide 27
	Slide 1: AAU Trivselsbarometer  2023
	Slide 2
	Slide 3: Et sundt, sikkert og trygt arbejdsmiljø er et fælles ansvar, som vi alle er ansvarlige for. Vi er sammen om at arbejde for et godt arbejdsmiljø – og noget vi skal være optaget af. Det er vi i høj grad også i direktionen, i Hovedarbejdsmiljøudvalg
	Slide 4: Formål Formålet med Trivselsbarometeret er at sikre bidrag til at bevare og styrke trivslen og arbejdsmiljøet blandt ansatte på arbejdspladserne på Aalborg Universitet. Trivselsbarometeret bidrager med et billede af de deltagendes vurderinger af 
	Slide 5
	Slide 6
	Slide 7
	Slide 8
	Slide 9
	Slide 10
	Slide 11
	Slide 12
	Slide 13
	Slide 14
	Slide 15: Trivselsbarometeret afdækker om deltagerne angiver at have været udsat for krænkende handlinger i forbindelse med arbejdet i følgende kategorier:  - Fysik vold - Trusler om vold - Seksuel chikane - Mobning, chikane (anden end seksuel), diskrimin
	Slide 16
	Slide 17
	Slide 18
	Slide 19
	Slide 20
	Slide 21
	Slide 22
	Slide 23
	Slide 24
	Slide 25

